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Mohammad Aghil Zakaria. Pengaruh Shift Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. 2019.
Tujuan penelitian  ini adalah  1). Untuk mengetahui pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, 2). Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, 3). Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, 4). Untuk mengetahui pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif. Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah angket atau kuesioner.  Sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi rank spearman, uji signifikansi koefisien korelasi, analisis korelasi berganda, uji signifikansi koefisien korelasi berganda, dan analisis koefisien determinasi.
Berdasarkan hasil penelitian 1). Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.,                             2). Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, 3). Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, 4). Terdapat pengaruh yang sangat kuat  dan signifikan shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.









Mohammad Aghil Zakaria. The Influence of Work Shift, Job Satisfaction, and Work Discipline on the Performance of Karlita Hotel Tegal Employees. 2019.
The purpose of this study is 1). To determine the effect of work shifts on the performance of employees of the Hotel Karlita Tegal City, 2). To find out the effect of job satisfaction on the performance of employees of the Hotel Karlita Tegal City, 3). To find out the effect of work discipline on the performance of the employees of the Tegal City Hotel, 4). To find out the effect of work shifts, job satisfaction, and work discipline together on the performance of the employees of the Tegal City Hotel Karlita.
The method used in this research is descriptive and verification. Data collection methods used in this study were questionnaires or questionnaires. While the data analysis method used is Spearman rank correlation analysis, the correlation coefficient significance test, multiple correlation analysis, the multiple correlation coefficient significance test, and the coefficient of determination analysis.
Based on the results of the study 1). There is a strong and significant effect of work shifts on the performance of the employees of the Hotel Karlita City, Tegal. There is a strong and significant influence of job satisfaction on the performance of employees of the Hotel Karlita Tegal City, 3). There is a strong and significant influence of discipline on the performance of the employees of the Tegal City Hotel, 4). There is a very strong and significant influence of work shifts, job satisfaction, and work discipline on the performance of the employees of the Tegal City Hotel Karlita.
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Setiap perusahaan pasti memiliki berbagai tujuan yang ingin dicapai. Tujuan tersebut dapat dicapai dengan memanfaatkan sumber-sumber daya yang ada dalam perusahaan. Seperti saat ini dimana dalam menghadapi arus globalisasi, sumber daya manusia (SDM) memegang peranan yang sangat penting dalam suatu perusahaan. Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusia (karyawan) dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Apabila individu dalam perusahaan yaitu SDM-nya dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap berjalan efektif. Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu ditentukan oleh kinerja karyawannya. Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan.
Memiliki karyawan yang berprestasi dalam perusahaan dapat meningkatkan kinerja perusahaannya. Kinerja perusahaan ini didapat dari kinerja para karyawan yang tinggi. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja perusahaan yang rendah akan membuat perusahaan tersebut kesulitan dalam bersaing dan mencapai tujuannya.
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain  shift kerja, kepuasan kerja, disiplin kerja. Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu perusahaan. Kinerja sebagai perwujudan perilaku kerja seorang karyawan yang ditampilkan sebagai prestasi kerja sesuai dengan peranannya dalam sebuah perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan sebagai penentu keberhasilan serta kelangsungan hidup perusahaan.
Shift kerja diduga mempengaruhi kinerja. Shift kerja merupakan pola waktu kerja yang diberikan pada karyawan untuk mengerjakan sesuatu dan biasanya dibagi atas kerja pagi, sore dan malam. Berkenaan dengan hal ini shift kerja memiliki pengaruh pada kinerja karyawan. Penggunaan kerja shift menjadi salah satu strategi yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan produktivitas secara maksimal dan efisien. Tidak semua orang dapat menyesuaikan diri dengan sistem shift kerja. Shift kerja membutuhkan banyak sekali penyesuaian waktu, seperti waktu tidur, waktu makan dan waktu berkumpul bersama keluarga.
Shift kerja malam lebih berpengaruh negatif terhadap kondisi pekerja dibanding shift pagi, karena pola sikap siklus hidup manusia pada malam hari umumnya digunakan untuk istirahat. Namun karena bekerja pada shift malam maka tubuh dipaksa untuk mengikutinya. Hal ini relatif cenderung mengakibatkan terjadinya kesalahan kerja, kecelakaan dan absentisme.
Perusahaan menginginkan tingkat kinerja kerja karyawannya setinggi mungkin. Hal itu tentu saja diimbangi dengan memberikan kepuasan pada semua karyawannya yaitu dengan memenuhi kebutuhan-kebutuhan dan harapan-harapan karyawannya. Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja juga merupakan perasaan pekerja terhadap pekerjaannya, suatu penilaian dari pekerja mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. 
Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan perusahaan maupun bagi pegawai. Bagi perusahaan adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal dan target perusahaan akan tercapai. Dan bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan demikian, pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi tercapainya tujuan dan target yang telah ditetapkan perusahaan.
Salah satu industri yang sedang berkembang pesat adalah industri perhotelan, karena pada dasarnya hotel sudah menjadi kebutuhan bagi setiap kalangan baik swasta maupun pemerintah. Industri perhotelan merupakan salah satu bentuk perdagangan jasa yang menyediakan jasa penginapan dan jasa pelayanan hotel lainnya. Operasional hotel tidak terlepas dari peran penting sumber daya manusia yang ada didalamnya. Sumber daya manusia pada sebuah hotel harus mempunyai satu tujuan sama yaitu berkeinginan hotel mengalami peningkatan pendapatan dari tahun ke tahun. Untuk itu kinerja yang baik serta meningkatkan hasil kerja merupakan hal terpenting dalam mewujudkan kemajuan dalam perusahaan. Permasalahan yang dihadapi oleh Hotel Karlita Tegal adalah adanya penurunan kinerja karyawan yang dilihat dari penurunan ketidaktepatan waktu karyawan dalam menyelesaikan persiapan kamar untuk tamu. Banyak tamu yang mengajukan complain karena lambatnya pelayanan pegawai hotel. 
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka menarik untuk dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Shift Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Hotel Karlita Kota Tegal”.

B.	Perumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas maka dapat dirumuskan permasalahan penelitian ini sebagai berikut:
1.	Apakah ada pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal ?
2.	Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal ?
3.	Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal ?
4.	Apakah ada pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal ?

C.	Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah:
1.	Untuk mengetahui pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
2.	Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
3.	Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
4.	Untuk mengetahui pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.

D.	 Manfaat Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah di atas, penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat bagi berbagai pihak yang berkepentingan yaitu:
1.	Manfaat Praktis




a.	Bagi penulis, penelitian ini merupakan sarana pengembangan wawasan dan pengembangan kemampuan analisis tentang pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dan juga sebagai salah satu syarat kelulusan untuk mendapat gelar sarjana.








Landasan teori adalah seperangkat definisi, konsep serta proposisi yang telah disusun rapi serta sistematis tentang variable-variabel dalam sebuah penelitian. Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan (hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian. Teori yang digunakan bukan sekedar pendapat dari pengarang atau pendapat lain, tetapi teori yang benar-benar telah teruji kebenarannya. Landasan teori ini akan menjadi dasar yang kuat dalam sebuah penelitian yang akan dilakukan, dalam penelitian ini akan diuraikan di bawah ini:
1.	Kinerja
Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus melaui sarana dalam bentuk perusahaan yang digerakkan oleh sekelompok orang (group of human being) yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan perusahaan yang bersangkutan. Tujuan dapat dicapai apabila ada upaya para pelaku perusahaan tersebut. Hubungan antara kinerja pegawai dengan kinerja perusahaan sangat erat. Dengan pengertian bila kinerja pegawai baik, maka perusahaan juga baik.
Simamora (2014:107) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut Guritno dan Waridin (2005:54) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Handoko (2007:85) kinerja adalah ukuran terakhir keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Menurut Mangkunegara (2009: 174) kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan Gomes (2008:68) mendefinisikan kinerja atau performance adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu.
Dari beberapa pengertian yang telah dikemukakan oleh beberapa pakar dapat disimpulkan bahwa kinerja yang diterapkan dalam sebuah organisasi adalah pelaksanaan tugas pokok dan fungsi serta tata kerja untuk mencapai tujuan yang ditentukan.
Kinerja dikatakan optimal jika organisasi tersebut mampu menyusun rencana dan melaksanakannya serta mampu mengatasi kendala dan faktor-faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja tersebut.Walaupun para ahli memberikan batasan-batasan pengertian kinerja yang berbeda, namun pada prinsipnya kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai didasarkan pada persyaratan-persyaratan yang harus dipenuhi dalam pekerjaan tersebut.
Hampir seluruh perusahaan melakukan tindakan informal ataupun formal dalam menilai kinerja pegawai mereka. Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja pegawai saat ini dan / atau di masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya. (Dessler, 2013:167) berpendapat bahwa penilaian prestasi kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap prestasi kerja pegawai dengan serangkaian tolok ukur tertentu yang obyektif dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta dilakukan secara berkala. Samsudin (2015:57) mengemukakan  bahwa terdapat manfaat yang dapat dipetik dari penilain prestasi kerja, yaitu sebagai berikut:
a.	Perbaikan prestasi kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer, dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan - kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja
b.	Penyesuaian kompensasi
Evaluasi prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, bonus, dan kompensasi
c.	Keputusan penempatan
Promosi, transfer, dan demosi (penurunan jabatan) biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja.
d.	Kebutuhan latihan dan pengembangan
Prestai kerja yang jelek menunjukkan adanya kebutuhan latihan. Demikian pula prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan lebih lanjut.
e.	Perencanaan dan pengembangan karier
Umpan balik prestasi kerja dapat mengarahkan keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.
f.	Penyimpangan proses staffing
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.
g.	Ketidakakuratan informasioanal
Prestai kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau komponen sistem informasi manajemen personalia lainnya. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat (teliti) dapat mengakibatkan keputusan - keputusan personalia yang diambil menjadi tidak tepat.
h.	Kesalahan desain pekerjaan
Prestasi kerja yang jelek mungkin suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi kerja dapat membantu diagnosa kesalahan - kesalahan tersebut.


i.	Kesempatan kerja yang adil
Penialaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan - keputusan penempatan internal dapat diambil tanpa diskriminasi
j.	Tantangan eksternal
Kadang - kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor - faktor di luar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah pribadi. Dengan penilaian prestasi kerja maka departemen personalia dapat menawarkan atau diperkirakan memerlukan
Untuk mengukur tingkat kinerja pegawai biasanya menggunakan performance system yang dikembangkan melalui pengamatan yang dilakukan oleh atasan dari masing-masing unit kerja dengan beberapa alternatif cara penilaian maupun dengan cara wawancara langsung dengan pegawai yang bersangkutan. Informasi yang diperoleh dari penilaian kinerja tersebut dapat digunakan bagi penyelia atau manajer untuk mengelola kinerja pegawai, mengetahui apa penyebab kelemahan maupun keberhasilan dari kinerja pegawai sehingga dapat dipergunakan sebagai pertimbangan untuk menentukan target maupun langkah perbaikan selanjutnya dalam mencapai tujuan badan usaha. Menurut Gomes (2008:71) dalam melakukan penelitian terhadap kinerja yang berdasarkan perilaku yang spesifik (Judgement Performance Evaluation) ini maka ada delapan dimensi yang perlu mendapatkan perhatian, sebagai berikut: 
a.	Quality of Work (kualitas kerja) 
Kualitas ini akan dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan. 
b.	Quantity of Work (kuantitas kerja) 
Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.
c.	Job Knowledge (pengetahuan pekerjaan) 
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan.
d.	Creativeness (kreatifitas) 
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
e.	Cooperative (kerjasama) 
Kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain. 
f.	Initiative (inisiatif) 
Keaslian ide-ide yang disampaikan sebagai program organisasi dimasa yang mendatang.
g.	Dependerability (ketergantungan) 
Kesadaran dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja.
h.	Personal Quality (kualitas personil) 
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas pribadi.

Menurut Bangun (2012:233-234) standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui kuantitas kerja, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerjasama. Adapun dimensi dan indikatornya sebagai berikut:
a.	Kuantitas Kerja
Menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai. Tidak semua pekerjaan bisa diselesaikan hanya satu orang saja. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan kerja yang lainnya.
b.	Kualitas Kerja
Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan dari perusahaan untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai kualitas yang dituntut. Setiap pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai batas waktu yang diberikan perusahaan. Karyawan yang bekerja secara efektif memiliki kinerja baik karena menghasilkan pekerjaan sesuai standar perusahaan.

2.	Shift Kerja
Sistem kerja shift merupakan pembagian jadwal kerja yang dilakukan selama 24 jam penuh di luar jam kerja normal, yaitu bekerja pada pagi hari, sore hari, dan malam hari. Periode sistem kerja shift meliputi bekerja dengan shift yang panjang (longterm night shift) dan pembagian jadwal shift yang selalu berubah (rotasi shift). Rotasi shift dapat berjalan lambat, yaitu pembagian jadwal shift yang berotasi setiap minggu dan dapat berjalan cepat, yaitu pembagian jadwal shift yang berotasi setiap dua atau tiga hari sekali.
Shift kerja mempunyai berbagai definisi tetapi biasanya Shift kerja disamakan dengan pekerjaan yang dibentuk di luar jam kerja biasa (08.00- 17.00). Ciri khas tersebut adalah kontinuitas, pergantian dan jadwal kerja khusus. Secara umum yang dimaksud dengan Shift kerja adalah semua pengaturan jam kerja, sebagai pengganti atau tambahan kerja siang hari sebagaimana yang biasa dilakukan. Namun demikian adapula definisi yang lebih operasional dengan menyebutkan jenis Shift kerja tersebut. Shift kerja disebutkan sebagai pekerjaan yang secara permanen atau sering pada jam kerja yang tidak teratur (Kuswadji, 2007:92).
Shift kerja merupakan pola waktu kerja yang diberikan pada tenaga kerja untuk mengerjakan sesuatu oleh perusahaan dan biasanya dibagi atas kerja pagi, sore dan malam. Proporsi pekerja shift semakin meningkat dari tahun ke tahun, ini disebabkan oleh investasi yang dikeluarkan untuk pembelian mesin-mesin yang mengharuskan penggunaannya secara terus menerus siang dan malam untuk memperoleh hasil yang lebih baik. Sebagai akibatnya pekerja juga harus bekerja siang dan malam. Hal ini menimbulkan banyak masalah terutama bagi tenaga kerja yang tidak atau kurang dapat menyesuaikan diri dengan jam kerja yang lazim (Sumamur, 2013:47).
Menurut Nurmianto (2014:94), shift kerja berbeda dengan hari kerja biasa, dimana pada hari kerja biasa, pekerjaan dilakukan secara teratur pada waktu yang telah ditentukan sebelumnya, sedangkan shift kerja dapat dilakukan lebih dari satu kali untuk memenuhi jadwal 24 jam/hari. Biasanya perusahaan yang berjalan secara kontinyu yang menerapkan aturan shift kerja ini. Selain itu, masyarakat yang membutuhkan kebutuhkan sosial akan pelayanan dengan waktu yang lebih banyak seperti polisi dan rumah sakit juga benar – benar dibutuhkan dalam 24 jam/hari, 7 hari/minggu.
Sistem shift kerja dapat berbeda antar instansi atau perusahaan, walaupun biasanya menggunakan tiga shift setiap hari dengan delapan jam kerja setiap shift. Menurut Suma’mur (2013:54), dikenal dua macam system shift kerja yang terdiri dari :
a.	Shift Permanen
Tenaga kerja bekerja pada shift yang tetap setiap harinya. Tenaga kerja yang bekerja pada shift malam yang tetap adalah orang – orang yang bersedia bekerja pada malam hari dan tidur pada siang hari
b.	Sistem Rotasi
Tenaga kerja bekerja tidak terus – menerus di tempatkan pada shift yang tetap. Shift rotasi adalah shift rotasi yang paling mengganggu terhadap irama circardian dibandingkan dengan shift permanen bila berlangsung dalam jangka waktu panjang
Pergantian shift yang normal 8 jam/shift kerja. Shift kerja yang dilaksanakan 24 jam termasuk hari Minggu dan hari libur memerlukan 4 regu kerja. Regu ini dikenal dengan regu kerja terus – menerus dan diperlukan sedikitnya 3 regu yang disebut dengan regu kerja semi terus – menerus. Alasan penting mengapa shift kerja sering dipakai sampai saat ini adalah (Sumamur, 2013:57):
a.	Orientasi produksi badan usaha yang harus terus-menerus beroperasi (24 jam) untuk memenuhi permintaan barang atau jasa dari produk. Ini mengharuskan badan usaha menggunakan 2 atau bahkan 3 shift untuk menutup permintaan tersebut
b.	Alasan biaya, mahalnya biaya set-up mesin-mesin pabrik jika sampai proses produksi terhenti, hal ini banyak terjadi pada mesin-mesin industri berat yang bila mesin sampai dimatikan maka membutuhkan waktu yang lama untuk mencapai kinerja seperti semula.
Menurut Nurmianto (2014:97), sebagian besar dari pekerja yang bekerja pada shift malam memiliki resiko yang lebih tinggi untuk mengalami kecelakaan kerja dibandingkan mereka yang bekerja pada shift normal. Efek Shift kerja yang dapat dirasakan antara lain:
a.	Dampak terhadap fisiologis
1)	Kualitas tidur : tidur siang tidak seefektif tidur malam, banyak gangguan dan biasanya diperlukan waktu istirahat untuk menebus kurang tidur selama kerja malam
2)	Menurunnya kapasitas kerja fisik akibat timbulnya perasaan mengantuk dan lelah.
3)	Menurunnya nafsu makan dan gangguan pencernaan.
b.	Dampak terhadap psikososial
Dampak psikososial menunjukkan masalah lebih besar dari dampak fisiologis, antara lain adanya gangguan kehidupan keluarga, hilangnya waktu luang, kecil kesempatan untuk berinteraksi dengan teman, dan menggangu aktivitas kelompok dalam masyarakat. Pekerjaan malam berpengaruh terhadap kehidupan masyarakat yang biasanya dilakukan pada siang atau sore hari. Sementara pada saat itu bagi pekerja malam dipergunakan untuk istirahat atau tidur, sehingga tidak dapat beradaptasi aktif dalam kegiatan tersebut, akibat tersisih dari lingkungan masyarakat.
c.	Dampak terhadap kinerja
Kinerja menurun selama kerja Shift malam yang diakibatkan oleh efek fisiologis dan psikososial. Menurunnya kinerja dapat mengakibatkan kemampuan mental menurun yang berpengaruh terhadap perilaku kewaspadaan pekerjaan seperti kualitas kendali dan pemantauan.
d.	Dampak terhadap kesehatan
Shift kerja menyebabkan gangguan gastrointesnal, masalah ini cenderung terjadi pada usia 40-50 tahun. Shift kerja juga dapat menjadi masalah terhadap keseimbangan kadar gula dalam darah bagi penderita diabetes.
e.	Dampak terhadap keselamatan kerja
Survei pengaruh Shift kerja terhadap kesehatan dan keselamatan kerja yang dilakukan Smith et. al, melaporkan bahwa frekuensi kecelakaan paling tinggi terjadi pada akhir rotasi Shift kerja (malam) dengan rata-rata jumlah kecelakaan 0,69% per tenaga kerja. Tetapi tidak semua penelitian menyebutkan bahwa kenaikan tingkat kecelakaan industri terjadi pada Shift malam. Terdapat suatu kenyataan bahwa kecelakaan cenderung banyak terjadi selama Shift pagi dan lebih banyak terjadi pada Shift malam.
Shift kerja dipandang sebagai tuntutan yang menekan individu, jika tidak dikelola dengan baik oleh perusahaan akan berdampak pada gangguan fisiologis dan perilaku pekerja dan pada akhirnya akan mengurangi produktifitas kerja. Menurut Anoraga (2004:87) shift kerja terdiri dari dua indikator, antara lain:
a.	Pembagian waktu shift yaitu perputaran jam kerja yang dilakukan perusahaan secara cepat maupun lambat dengan jangka waktu dua hari hingga satu bulan.
b.	Pergantian shift kerja yaitu pergantian jam kerja yang diinginkan karyawan dengan mengubah jadwal kerja yang sudah ditentukan perusahaan
Undang Undang No. 13 Tentang Ketenagakerjaan pasal 77 Tahun 2003 bahwa waktu kerja bagi seorang pekerja per shift adalah sebanyak 7 jam 1 hari dan 40 jam 1 minggu untuk 6 hari kerja dalam 1 minggu atau 8 jam 1 hari dan 40 jam 1 minggu untuk 5 hari kerja dalam 1 minggu. Pengaturan waktu istirahat dalam UU no. 13 Tahun 2003 padal 79 ayat 2 a yaitu istirahat antara jam kerja sekurang-kurangnya setengah jam setelah bekerja selama 4 jam terus menerus dan waktu istirahat tersebut tidak termasuk jam kerja. Dalam ayat 2 b pasal 79 dikatakan bahwa jam istirahat mingguan 1 hari untuk 6 hari kerja dalam 1 minggu atau 2 hari untuk 5 hari kerja dalam 1 minggu.
Terdapat tiga aspek dalam pengukuran shift kerja yang sudah
dikemukakan oleh Silalahi (2009:87) yaitu:
a.	Aspek fisiologis
Circadian rhythms adalah proses-proses yang saling berhubungan yang dialami tubuh untuk menyelesaikan dengan perubahan waktu selama 24 jam. Circadian rhytms menjadi dasar fisiologis dan psikologis pada siklus tidur dan bangun harian. Fungsi dan tahapan fisiologis dan psikologis memiliki suatu circadian rhytms yang tertentu selama 24 jam sehari, sehingga circadian rhytms seseorang akan terganggu jika terjadi perubahan jadwal kegiatan seperti perubahan shift kerja. Dengan terganggunya circadian rhytms pada tubuh pekerja akan terjadi dampak fisiologis pada pekerja seperti gangguan gastrointestinal, gangguan pola tidur dan gangguan kesehatan lain. Circadian rhytms berhubungan dengan suhu tubuh, tingkat metabolisme, detak jantung, tekanan darah, dan komposisi kimia tertentu pada tubuh. Circadian rhytms dipengaruhi oleh faktor
lingkungan seperti terang, gelap, dan suhu lingkungan.
b.	Aspek psikologis
Stress akibat kerja akan menyebabkan kelelahan (fatique) yang dapat menyebabkan gangguan psikis pada pekerja, seperti ketidakpuasan dan iritasi. Tingkat kecelakaan dapat meningkat dengan meningkatkan stress, kelelahan dan ketidakpuasan akibat shift kerja ini.
c.	Aspek domestik dan sosial
Shift kerja akan berpengaruh negative terhadap hubungan keluarga seperti tingkat berkumpulnya anggota keluarga dan sering berakibat pada konflik keluarga. Secara sosial, shift kerja juga akan mempengaruhi sosialisasi pekerja karena interaksinya terhadap lingkungan menjadi terganggu.

3.	Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan persepsi yang diberikan oleh karyawan atas pekerjaan, imbalan atau gaji, penghargaan, rekan kerja, sikap atasan, dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja juga merupakan perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Uhl-Bien (2014:84) menyatakan bahwa sebuah sikap yang menceriminkan perasaan positif dan negatif seseorang mengenai pekerjaan, rekan kerja, dan lingkungan kerja. Pendapat lain menurut Sutrisno (2014:73) bahwa kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industridan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan.
Hasibuan (2014:103) berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Sedangkan Rivai (2013:156) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Robbins dan Judge (2015:80) mengemukakan bahwa orang biasanya lebih puas terhadap pekerjaan mereka secara keseluruhan, dengan pekerjaan itu sendiri, dan dengan rekan kerja serta atasan mereka dibandingkan terhadap gaji dan peluang karir.
Kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan, kompensasi yang diterima, kesempatan promosi atas profesinya dan tanggapan mengenai kondisi lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang dimaksud disini meliputi suasana ditempat kerja dan hubungan yang terjalin baik antar anggota organisasi, baik itu hubungan dengan rekan kerja maupun hubungan dengan atasan. Kepuasan kerja ini akan timbul bila para karyawan merasa apa yang seharusnya diterima dari pekerjaan yang dilakukannya telah selesai dibandingkan dengan apa yang telah mereka lakukan atas pekerjaannya tersebut.
Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan karyawan dalam bekerja. Faktor-faktor itu sendiri dalam perannya memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Sutrisno (2014:77) mengatakan faktor-faktor yang memberikan kepuasan menurut adalah sebagai berikut :
a.	Faktor Individu, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 
b.	Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan. 
c.	Faktor Utama dalam Pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju
Menurut Luthans (2011:141) terdapat beberapa dimensi yang mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya sebagai berikut:
a.	The work it self (pekerjaan itu sendiri). Sejauh mana pekerjaan menyediakan kepada individu tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab. 
b.	Pay (gaji). Jumlah remunerasi keuangan dan sejaum mana ini dipandang adil atau setimpal jika dibandingkan dengan yang lainnya di dalam organisasi. 
c.	Promotions (promosi). Kesempatan untuk maju dalam organisasi.
d.	Supervision (atasan). Kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan. 
e.	 Work group (rekan kerja). Work group berfungsi sebagai sumber dukungan, kenyamanan, saran, dan bantuan untuk anggota individu. \
f.	 Working conditions (kondisi kerja). Seperti apa situasi dan kondisi tempat individu bekerja.
Kepuasan kerja dalam organisasi menghasilkan kinerja yang baik karena dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Seseorang yang merasa puas dengan pekerjaannya akan merasa senang terhadap pekerjaan dan mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja. Sementara itu, outcomes kepuasan kerja selain meningkatkan produktivitas juga dapat mengurangi absensi
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai denga nsistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian pada kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi kepuasannya terhadap kepuasan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang/tidak senang, puas/tidak puas dalam bekerja. Rivai (2013:180) mengatakan bahwa  teori kepuasan kerja antara lain :
a.	Teori Ketidaksetaraan (Discrepancy Theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasa pegawai. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi yang diterimanya maka orang akan lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy tetapi merupakan discrepancy yang positif sebaliknya apabila yang akan didapat pegawai lebih rendah daripada apa yang diharapkan akan menyebabkan pegawai tidak puas.
b.	Teori Keadilan (Equity Theory)
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas/tidak puas, tergantung pada ada/tidaknya adanya keadilan (equity) dalam suatu sistem, khususnya sistem kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, ketidakadilan input adalah faktor bagi pegawai yang mendukung pekerjaan seperti, pendidikan, pengalaman, tugas dan peralatan/perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya.
Sedangkan menurut Mangkunegara (2009:123) mengungkapkan teori 2 faktor (two factor theory), menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidak puasan itu bukan suatu variabel yang continue. Teori ini menunjukan karakteristik pekerjaan menjadi 2 kelompok yaitu satisfieas motivator and dissatisfieas.
a.	Satifieas adalah faktor-faktor/situasi yang dibutuhkan sebagai sumber yang dibutuhkan, kepuasan kerja yang terdiri dari : pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk memperoleh penghargaan dan promosi terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpastian
b.	Dissatisfieas (hegein factor) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpastian yang terdiri dari gaji/upah pengawasan, hubungan antara pribadi,kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar pegawai.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup, karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan di tempat kerja setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempat dia bekerja. Kepuasan kerja akan mempengaruhi produktifitas kerja akan mempengaruhi tingkat keberhasilan atau kemajuan organisasi.

4.	Disiplin Kerja
Disiplin kerja harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan, karena tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik maka sulit mewujudkan tujuan atau mencapai hasil yang optimal. Sastrohadiwiryo (2011:54) mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
Menurut  Handoko (2007:41), disiplin  adalah  kegiatan  manajemen  untuk  menjalankan  standar–standar  organisasional. Menurut  istilah, kata “disiplin”  sama  dengan  kata  “displina”  yang  berarti  latihan  atau  pendidikan  kesopnanan  dan  kerohanian  serta  pengembangan  sikap  yang  layak  bagi  pekerjaan. Disiplin  sebagai  suatu  sikap, perilaku  dan  perbuatan  yang  sesuai  dengan  peraturan  dari  perusahaan  baik  tertulis  maupun  tidak  tertulis. Pengertian  disiplin  dikemukakan  juga  oleh  Mangkunegara (2009:104)  yang  mengartikan  disiplin  sebagai  pelaksanaan  untuk  memperteguh  pedoman-pedoman  organisasi.
Disiplin akan mengatur kehidupan bersama, dalam suatu kelompok tertentu atau dalam masyarakat dengan begitu, hubungan yang terjalin antara individu satu dengan individu lain menjadi lebih baik dan lancar. Disiplin juga dapat membangun kepribadian seorang pegawai lingkungan yang memiliki disiplin yang baik, sangat berpengaruh kepribadian seseorang. Lingkungan organisasi yang memiliki keadaan yang tenang, tertib dan tentram sangat berperan dalam membangun kepribadian yang baik. Mangkunegara  (2009:108) mengutarakan macam-macam disiplin kerja dalam organisasi, yaitu :
a.	Disiplin preventif
Pendekatan yang bersifat preventif adalah tindakan yang mendorong para pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan prilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan pencegahan jangan sampai para pegawai berprilaku negatif.
Keberhasilan penerapan pendisiplinan preventif terletak pada disiplin pribadi para pegawai organisasi. Akan tetapi agar disiplin pribadi tersebut semakin kokoh, paling sedikit ada tiga hal yang perlu diperhatikan, yaitu :
1)	Para anggota organisasi perlu didorong agar mempunyai rasa memiliki organisasi, karena secara logika seseorang tidak akan merusak sesuatu yang merupakan miliknya.
2)	Para pegawai perlu diberikan penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi. Penjelasan dimaksud seyoginya disertai informasi lengkap mengenai latar belakang berbagai ketentuan yang bersifat normatif tersebut.
3)	 Para pegawai didorong menentukan sendiri cara-cara pendisiplinan diri dalam kerangka ketentuan yang berlaku umum bagi seluruh anggota organisasi.
b.	Disiplin korektif
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap memenuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada organisasi.Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi yang sesuai dengan peraturan yang berlaku.
c.	Disiplin progresif
Disiplin progresif merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.
Ada 3 (tiga) pendekatan disiplin kerja menurut Mangkunegara (2009:110), yaitu sebagai berikut :
a.	Pendekatan Disiplin Modern
Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini berfungsi, disiplin modern merupakan suatu cara menghindari hukuman secara fisik, melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukuman yang berlaku.
b.	Pendekatan Disiplin Dengan Tradisi
Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu, pendekatan disiplin dengan cara member hukuman. Pendekatan ini berasumsi disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.
c.	Pendekatan Disiplin Bertujuan
Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai.Disiplin ditujukan untuk perubahan prilaku yang lebih baik dan bertanggung jawab terhadap perubahannya.
Peraturan disiplin dibuat untuk mengatur tata hubungan yang berlaku tidak saja dalam perusahaan-perusahaan besar atau kecil, tetapi juga pada seluruh organisasi atau badan-badan yang mempekerjakan banyak sumber-sumber daya manusia untuk melaksanakan pekerjaan. Pembuatan suatu peraturan disiplin dimaksudkan agar para pegawai dapat melakukan pekerjaan tersebut sesuai dengan apa yang diharapkan.

B.	Studi Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian ini adalah  :
Tabel 2
Hasil  Penelitian Terdahulu

Nama Peneliti	Judul Penelitian	Variabel Penelitian Dan Analisis	Persamaan dan Perbedaan
Fanny Zulida Isnaini (2018)	Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan DenganVariabel Mediator Organizational Citizenship Behavior (OCB)(Studi Pada Karyawan Hotel Sahid Montana Malang)	Variabel bebas : kepuasan kerjaVariabel terikat:Kinerja karyawanVariabel mediator: Organizational Citizenship Behavior (OCB)Alat analisis : Analisis jalur	Persamaan dengan penelitian Saya adalah pada variabel kepuasan kerja dan kinerja. Perbedaan dengan penelitian Saya adalah penelitian saya menambahkan variabel shift dengan analisis korelasi, penelitian Isnaini menambahkan variabel organizational citizenship behavior  dengan analisis path.
Eva Marsusanti (2015)	Pengaruh Shift Dan Lingkungan Kerja TerhadapKinerja Karyawan Department Store Kota Sukabumi	Variabel bebas : shift dan lingkungan kerjaVariabel terikat:Kinerja karyawanAlat analisis : Analisis regresi	Persamaan dengan penelitian Saya adalah pada variabel shift dan kinerja. Perbedaan dengan penelitian Saya adalah penelitian saya menambahkan variabel disiplin dan kepuasan kerja dengan analisis korelasi, penelitian Marsusanti menambahkan variabel ligkungan kerja   dengan analisis regresi.
Rizki Novriyanti Zahara (2017)	Pengaruh Kepuasan Dan Disiplin Kerja TerhadapKinerja Karyawan Bank Di Kota Batam	Variabel bebas : kepuasan dan disiplin kerjaVariabel terikat:Kinerja karyawanAlat analisis : Analisis regresi	Persamaan dengan penelitian Saya adalah pada variabel kepuasan, disiplin  dan kinerja. Perbedaan dengan penelitian Saya adalah penelitian saya menambahkan variabel shift dengan analisis korelasi, penelitian Zahara menggunakan  analisis regresi.




1.	Pengaruh Shift terhadap kinerja
Jasa merupakan salah satu bentuk produk tidak nyata yang ditawarkan konsumen. Pelayanan yang baik merupakan salah satu ujung tombak keberhasilan bagi perusahaan jasa, salah satunya yakni Hotel. Hotel merupakan badan usaha yang menyediakan pelayanan jasa penginapan, penyedia makanan dan minuman serta fasilitas jasa lainnya dimana semua pelayanan itu diperuntukkan bagi masyarakat umum, baik mereka yang menginap di hotel tersebut ataupun mereka yang hanya menggunakan fasilitas tertentu yang dimiliki hotel itu. Dengan banyaknya hotel saat ini, tentu membuat persaingan semakin kuat sehingga banyak hotel berlomba-lomba memberikan pelayanan maksimal kepada konsumen secara 24 jam non-stop. Pemberian jasa 24 jam kepada konsumen secara maksimal dan konsisten tentu membutuhkan fokus karyawan yang tinggi, maka dari itulah dibutuhkanlah shift kerja.
Manajemen pembagian jam kerja yang buruk akan mempengaruhi kinerja karyawan. Diperlukan 3 shift kerja yaitu shift pagi, siang dan malam. Dimana karyawan yang bekerja pada shift malam akan terjadi perubahan pola hidup dan akan menimbulkan efek, baik secara fisik maupun psikologis. Karyawan yang mendapatkan shift malam akan mengalami penurunan kinerja. Berbeda dengan karyawan yang mendapatkan shift pagi atau siang, kinerja lebih baik. Ditambah dengan penggunaan jadwal kerja yang berubah setiap harinya, akan semakin memperburuk pola hidup karyawan yang tidak beraturan sehingga menyebabkan kinerjanya tidak stabil. Apabila perusahaan menggunakan pembagian waktu shift kerja lambat maka pencapaian kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai karyawan semakin baik. Lambatnya sistem rotasi yang digunakan membuat karyawan dapat mengatur pola hidupnya dengan cukup baik. Apabila pergantian karyawan terhadap sistem shift kerjanya tinggi, maka semakin menurun kemampuan diri karyawan untuk mencapai tujuannya. Seringnya karyawan yang meminta berganti shift semakin memperburuk pola hidup para karyawan. Hal tersebut justru memperburuk kinerja karyawan tersebut. 
2.	Pengaruh kepuasan  terhadap kinerja
Kepuasan kerja mengekspresikan sejumlah kesesuaian antara harapan seseorang tentang pekerjaannya yang dapat berupa prestasi kerja yang diberikan oleh perusahaan dan imbalan yang diberikan atas pekerjaannya. Pada hakekatnya seseorang didorong untuk beraktivitas karena dia berharap bahwa hal tersebut akan membawa keadaan yang lebih baik memuaskan dari pada keadaan sekarang. Jadi bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan kerja.
Sejumlah faktor yang berimbas pada stabilitas kerja karyawan seringkali menjadi sorotan perusahaan dan peneliti. Salah satunya
adalah pencapaian kepuasan kerja, yang merupakan kondisi emosional yang menyokong atau tidak dalam diri pegawai yang berhubungan
dengan penilaian karyawan terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja. Karyawan yang merasa nyaman, dihargai, memiliki kesempatan mengembangkan diri, secara otomatis akan memusatkan perhatian dan
menunjukkan performa kerja yang baik terhadap pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, sejauh mana perusahaan mampu merealisasikan apa yang menjadi harapan dan tuntutan mereka, maka
bekerja akan terasa memuaskan bagi karyawan. Setiap individu dalam perusahaan dipastikan memiliki kebutuhan dan harapan masing-masing, beberapa diantara mereka sadar akan hal tersebut, sedangkan yang lain tidak menyadarinya. Kebutuhan dan harapan tersebut yang menstimulasi perilaku karyawan pada perusahaan. Jadi, kepuasan kerja merupakan representasi sikap dan penilaian karyawan akan pekerjaan dan pemenuhan atas harapan mereka.
3.	Pengaruh disiplin terhadap kinerja
Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap pegawai harus memiliki disiplin kerja didalam organisasi atau perusahaannya, seperti mematuhi peraturan tertulis maupun tidak tertulis yang telah di tetapkan oleh perusahaan karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja pegawainya.
Tidak optimalnya kinerja karyawan disebabkan oleh banyaknya karyawan bermotivasi buruk dalam kerja, juga banyaknya karyawan yang tidak disiplin dalam bekerja. Disiplin kerja pegawai bagian dari faktor kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan harus dibudayakan di kalangan pegawai agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan.










= Pengaruh secara sendiri-sendiri (Parsial)
= Pengaruh secara bersama-sama (Simultan)

Gambar 1. Kerangka Berpikir Penelitian

D.	Perumusan Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Terdapat pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
2.	Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
3.	Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.








Metode penelitian dapat diartikan sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah yang berkenaan dengan pertanyaaan terhadap keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih (Sugiyono 2013:35). Penelitian verifikatif menurut Sugiyono (2013:36) adalah suatu penelitian yang ditujukan untuk menguji teori, dan penelitian akan mencoba menghasilkan informasi ilmiah baru yaitu suatu hipotesis yang berupa kesimpulan apakah suatu hipotesis diterima atau ditolak. Metode verifikatif adalah metode yang digunakan untuk mengetahui kebenaran hipotesis dengan menggunakan perhitungan statistik yang ditunjukan untuk menjawab pertanyaan pada rumusan seberapa besar pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja.

B.	Lokasi Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan di Hotel Karlita Tegal yang beralamat di Jl. Brigjen. Katamso No.31 Kelurahan  Tegalsari, Kecamatan. Tegal Barat, Kota Tegal.
C.	Teknik Pengambilan Sampel
1.	Populasi
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 Sumber: Hotel Karlita Tegal, 2019
2.	Sampel







3	Food and Beverage Service	29





D.	Definisi Konseptual dan Definisi Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2013: 4) variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Penelitian  ini  membahas  tiga  variabel  yaitu  :
1.	Variabel bebas
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) yang dilambangkan dengan (X). Variabel  bebas dalam penelitian ini adalah shift kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja.
a.	Shift kerja Shift kerja adalah semua pengaturan jam kerja, sebagai pengganti atau tambahan kerja siang hari sebagaimana yang biasa dilakukan (Kuswadji, 2007:92).
b.	Kepuasan kerja  adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2013:156)
c.	Disiplin kerja adalah suatu  pelaksanaan  untuk  memperteguh  pedoman-pedoman  organisasi (Mangkunegara, 2009:54).
2.	Variabel terikat
Variabel dependent (terikat) merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas yang dilambangkan dengan (Y). Variabel  terikat dalam penelitian ini adalah kinerja. 
Kinerja atau performance adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu (Gomes, 2008:94).
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Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket atau kuesioner. Angket atau kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan memberikan pertanyaan secara tertulis yang akan dijawab oleh responden, agar peneliti memperoleh data lapangan/empiris untuk memecahkan masalah penelitian dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
Dalam menyusun kuesioner digunakan kuesioner tertutup dengan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengatur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.  Alasan menggunakan metode pengukuran skala Likert, karena peneliti menggunakan sistem penyebaran angket (kuisioner), sehingga hasilnya digolongkan dalam skala data, yaitu ordinal interval. Selanjutnya metode yang paling efektif untuk ordinal interval adalah skala Likert. Skala  Likert didesain  untuk menelaah  seberapa  kuat subjek setuju atau tidak setuju dengan pernyataan pada skala 5 titik. Skala Likert menggunakan lima tingkatan jawaban dengan susunan sebagai berikut (Sugiyono, 2013:21):
1.	Jawaban sangat setuju diberi skor 5 
2.	Jawaban setuju diberi skor 4
3.	Jawaban kurang setuju diberi skor 3
4.	Jawaban tidak setuju diberi skor 2
5.	Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1
Pada penelitian ini, responden diharuskan memilih salah satu dari kelima alternatif  jawaban  yang  tersedia.  Nilai  yang  diperoleh  akan  dijumlahkan  dan jumlah tersebut menjadi nilai total. Nilai total inilah yang akan ditafsirkan sebagai posisi responden dalam skala Likert.
F.	Teknik Pengujian Instrumen Penelitian
1.	Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner (Ghozali, 2011:52). Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi, validitas adalah mengukur apakah pertanyaan dalam kuesioner yang sudah dibuat betul-betul dapat mengukur apa yang hendak diukur. Uji validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df). Bandingkan nilai Correlated Item – Total Correlation dengan hasil perhitungan rtabel. Jika rhitung > rtabel dan nilai positif, maka butir pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2011:53).  
2.	Uji Reliabilitas
Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2011:47). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Jawaban responden terhadap pertanyaan ini dikatakan reliabel jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawaban tidak boleh acak oleh karena masing-masing pertanyaan hendak mengukur hal yang sama. Jika jawaban terhadap indikator ini acak, maka dapat dikatakan bahwa tidak reliabel (Ghozali,2011:48). 
Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan one shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Alat untuk mengukur reliabilitas adalah Alpha Cronbach. Suatu variabel dikatakan reliabel, apabila (Ghozali, 2011:48). 
Hasil Alpha Cronbach > 0,70 = reliabel 
Hasil Alpha Cronbach < 0,70 = tidak reliabel
G.	Teknik Analisis Data
1.	Analisis Korelasi Rank Spearman




xy	= 	koefisien korelasi sperman
N	= 	banyaknya subyek
D	= 	difference. Sering digunakan juga B singkatan dari beda. D adalah beda jenjang tiap subyek 
Arah korelasi dinyatakan dalam tanda + (plus) dan – (minus). Tanda plus menunjukkan korelasi sejajar, yaitu makin tinggi nilai X, makin tinggi nilai Y atau kenaikan nilai X diikuti kenaikan nilai Y. Sedangkan tanda minus  menunjukkan korelasi berlawanan arah, yaitu makin rendah nilai X, makin rendah nilai Y atau kenaikan nilai X diikuti penurunan nilai Y.
Tabel 6. Intepretasi Nilai r

Interval Koefisien	Tingkat Hubungan
0,000 – 0,1990,200 – 0,3990,400 – 0,5990,600 – 0,7990,800 – 1,000	Sangat rendahRendahCukupKuatSangat kuat
Sumber : Sugiyono  (2013 : 231)

2.	Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi 
	Untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas  berpengaruh  secara signifikan terhadap variabel terikat secara sendiri-sendiri dengan α  =  0,05  dan  juga  penerimaan  atau  penolakan  hipotesa,  maka  cara  yang dilakukan adalah  :
a.	Formulasi Hipotesis
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan :
Ho :  ρ1= 0, 	Tidak pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal
H1 :  ρ1    0, 	Terdapat pengaruh shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Ho :  ρ2 = 0, 	Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
H2 :  ρ2     0, 	Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Ho :  ρ3 = 0, 	Tidak terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
H3 :  ρ3     0, 	Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
b.	Taraf Signifikan.
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan digunakan uji t dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %) 
c.	Kriteria Pengujian Hipotesis
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu ;
Ho diterima apabila    -ttabel   thitung  ttabel
Ho ditolak apabila   thitung  ttabel atau  thitung <- ttabel
Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa Penelitian

d.	Menghitung Nilai thitung





n.	: jumlah sampel 	





Untuk menguji pengaruh antara variabel bebas secara bersama-sama dengan variabel terikat maka  digunakan analisis korelasi berganda dengan rumus :

Keterangan :
R2y.123  	 =   korelasi ganda  antara X1, X2, dan X3
Ry.1		=	Korelasi antara Y dan X1
Ry.2.1	=	Korelasi antara Y dan X2  jika X1 tetap
Ry.3.12 	=	Korelasi antara Y dan X3 jika X1 dan X2 tetap 
4.	Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Untuk menguji apakah variabel bebas  berpengaruh  secara signifikan terhadap variabel terikat secara bersama-sama dengan α  =  0,05  dan  juga  penerimaan  atau  penolakan  hipotesa,  maka  cara  yang dilakukan adalah:
a.	Formulasi Hipotesis
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan :
Ho : ρ = 0, 	Tidak terdapat pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Ha :  ρ   0, 	Terdapat pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
b.	Taraf Signifikan
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan digunakan uji F dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %) 
c.	Kriteria Pengujian Hipotesis
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu :
Ho diterima apabila	= -Ftabel  Fhitung  Ftabel
Ho ditolak apabila		= Fhitung > Ftabel atau Fhitung <-Ftabel

d.	Menghitung Nilai Fhitung




R2	= Koefisien Korelasi ganda
m	= jumlah variabel bebas
n	= jumlah sampel		
e.	Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak.
5.	Analisis Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar presentasi (%) total variasi variabel bebas yang dijelaskan oleh model, semakin besar Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam menjelaskan variabel terikat. Rumus yang digunakan untuk menghitung koefisen determinasi adalah :
KD 	= r2 x 100% 
Dimana :
KD 	: Besarnya koefisien determinasi 







A.	Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1.	Sejarah Hotel Karlita 
Secara historis Karlita Internasional telah berdiri dan berkembang sejak tahun 1990 dengan melalui beberapa manajemen dan pergantian nama. Awalnya hotel ini bernama losmen “INDAH‟ yang didirikan oleh Bapak Wahyu Dinoyo, kemudian pada tahun 1995 berubah menjadi losmen “RAHMAT‟. Hingga bulan September 1999 nama losmen “RAHMAT‟ diganti menjadi Hotel Karlita Internasional yang kemudian menjalani renovasi gedung dengan 20 kamar deluxe dan terdiri dari 3 lantai. Oleh karena semakin bertambah tingkat para hunian tamu, maka pada tahun 2003 diadakan renovasi lagi dengan jumlah 92 kamar yang dioperasikan. 
Beberapa fasilitas yang ada diantaranya adalah untuk kamar tidur berupa AC, hot water dan fasilitas lainnya adalah restaurant, bar dan karaoke, spa dan message, kolam renang, laundry service, drug store serta convention hall dan hot spot. Dengan fasilitas yang ada dan ditunjang dengan manajemen standart hotel yang professional maka Hotel Karlita Internasional mendapat predikat bintang tiga sejak tahun 2001.

2.	Lokasi Hotel
Lokasi Hotel Karlita Internasional sangat strategis berada ditengah kota dekat dengan stasiun kereta api, terminal, Bank, kantor pos, dan hanya ± 200 meter disepanjang jalan pantura tepatnya beralamat di Jalan Brigjen Katamso 31 Tegal. Memiliki luas tanah ± 500 m2, dengan luas bangunan 897,5 m2 dan luas sisa 20 m2. Hotel ini tersusun atas 5 lantai, dengan jumlah kamar 92 buah kamar yang tersedia dalam beberapa tipe diantaranya adalah: 
a.	Kamar Standart : berjumlah 8 kamar 
b.	Kamar Standart Plus : berjumlah 10 kamar 
c.	Kamar Deluxe : berjumlah 40 kamar 
d.	Kamar Superior : berjumlah 29 kamar 
e.	Kamar Suite : berjumlah 2 kamar 
f.	Kamar President Suite : berjumlah 1 kamar 
g.	Kamar SPA : berjumlah 2 kamar 

3.	Kolam Renang Hotel Karlita
Salah satu fasilitas yang dimiliki oleh Hotel Karlita adalah kolam renang. Kolam renang ini selain dipakai oleh tamu hotel juga digunakan oleh masyarakat umum dengan membayar tiket masuk.  Kolam renang di Hotel Karlita merupakan salah satu kolam renang yang sering dikunjungi masyarakat Kota Tegal karena belum adanya kolam renang untuk masyarakat umum di Kota Tegal. Kolam renang di Hotel Karlita dibuka untuk umum mulai pukul 06.00 hingga pukul 19.00. Kolam renang ini mempunyai lebar 10 m dengan panjang 25 m dengan pemisah kolam kecil untuk anak-anak.

4.	Struktur Organisasi

























Berikut ini adalah uraian tugas dari struktur organisasi Hotel Karlita :
a.	Komisaris
Komisaris mempunyai tugas yaitu:
1)	Mengawasi kebijakan Direksi dalam menjalankan Perseroan serta memberikan nasihat kepada Direksi
2)	Dengan itikad baik dan penuh tanggungjawab menjalankan tugas untuk kepentingan dan usaha Perseroan
3)	Melapor kepada Perseroan tentang kepemilikan sahamnya beserta keluarganya.
b.	Direktur
Direktur Umum mempunyai tugas pokok yaitu:
1)	Menyusun perencanaan dan melaksanakan koordinasi dalam bidang sekretariat, pelayanan dan pelaporan, termasuk didalamnya pengembangan bidang administrasi, hukum, tata laksana organisasi, rumah tangga, umum, personalia baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
2)	Melaksanakan koordinasi, pengendalian dan pembinaan terhadap bidang umum. 




Fungsi, wewenang dan tanggungjawab General Manager adalah sebagai pemimpin utama dalam hotel yang bertugas memberikan arahan serta mengawasi pelaksanaan seluruh kegiatan dilapangan baik menyangkut operasional hotel itu sendiri maupun sistem pelaporan dan hal-hal administrative lainnya sekaligus sebagai pengambil keputusan. General Manager bertanggungjawab kepada pihak pemegang saham Hotel Karlita Tegal. 
d.	Executive Secretary 
Executive Secretary bertugas membantu General Manager khususnya dalam hal administrasi. Secretary juga bertugas menemani/mendampingi General Manager di saat tugas-tugas eksteren yang bertanggungjawab terhadap General Manager.
e.	Executive Assistant Manager 
Tugas, wewenang dan tanggungjawab Executive Assistant Manager adalah : 
1)	Menjalankan perintah yang di sampaikan oleh General Manager dan selanjutnya meneruskan kepada Manager. 
2)	Executive Assistant Manager, bertanggungjawab kepada General Manager. 
3)	Menyampaikan laporan yang dibuat oleh para Manager. 
4)	Mengambil alih tugas General Manager apabila sewaktu-waktu General 
f.	Human Resources Departement 
Human Resources Departement merupakan bagian yang bertanggung-jawab dalam hal ini seperti pelatihan karyawan, bagian administrasi yang bertanggungjawab atas segala urusan yang berhubungan dengan tata administrasi hotel, dan bertanggungjawab terhadap keseluruhan keamanan hotel. Bagian ini merupakan bagian yang sangat penting pada hotel karena merupakan bagian pengembangan karyawan pada hotel. 
g.	Sales and Marketing Department 




Tugas dan tanggungjawab bagian Financial Controller yaitu : 
1)	Mencatat transaksi keuangan setiap hari. 
2)	Membuat laporan keuangan setiap bulan dan setiap tahun, kemudian di sampaikan kepada pimpinan hotel. 
i.	Executive House Keeper 
Sesuai dengan namanya, bagian tata graha (House Keeper) bertugas menata rumah dalam arti mengatur peralatan, menjaga kebersihan, agar hotel tampak rapi, bersih, menarik dan menyenangkan. Bagian ini mempunyai tugas dan tanggungjawab antara lain mengkoordinir pelaksanaan persiapan kamar yang melaiputi perlengkapan, kerapihan, kebersihan dan kenyamanan guna memastikan pelayanan maksimal yang diberikan kepada tamu. Selain itu tugasnya juga meliputi bunatu atau pencucian dan penyetrikaan, penggantian seprai dikamar, kebersihan area public dan pengontrolan pemakaian mini bar di kamar oleh tamu. 
j.	Food and Beverage Department 
Bagian ini bertanggungjawab atas operasional pada visi makanan dan minuman yang meliputi kegiatan di restaurant, room service, konvensi seperti pesta, seminar, ulang tahun, show, dan lain-lain. Juga turut dalam pelaksanaan tugas di dapur yang meliputi main kitchen dan pastry serta ruang makan karyawan atau employe dining room, selain itu tugasnya juga meliputi bagian entertainment seperti bar, karaoke, dan diskotik. 
k.	Executive Chef 
Bagian ini bertanggungjawab terhadap seluruh makanan yang disajikan pada Hotel Clarion, mulai dari masakan Indonesia, Chinese, dan masakan Eropa, semuanya dikerjakan oleh tenaga-tenaga yang ahli pada bidangnya. 
l.	Entertainment General Manager 
Entertainment General Manager berfungsi untuk bertanggungjawab terhadap kegiatan hiburan yang diberikan oleh Hotel Clarion sekaligus memperkenalkan keluar Hotel mengenai jenis hiburan yang diberikan serta melakukan event-event dengan mendatangkan artis, seperti pada bagian Redtro’s dan D’liquid. 
m.	Chief Engineering 
Bagian ini bertanggung jawab terhadap pelaksanaan perbaikan dan perawatan perlengkapan yang ada di kamar dan peralatan, mesin-mesin, computer, audio visual, pendingin dan alat elektronik lainnya yang ada di seluruh hotel serta cat hotel yang sering mengalami perubahan sesuai event yang sedang dilaksanakan. 
n.	Front Office Manager. 
Front Office Manager memiliki tugas dan tanggungjawab seperti berikut : 
1)	Menjual kamar, tugas ini antara lain menerima pemesanan kamar, menangani tamu yang tanpa pemesan kamar, melaksanakan pendaftaran, dan penentuan kamar. 
2)	Memberikan informasi tentang pelayanan hotel. 
3)	Mengkoordinir pelayanan tamu, antara lain sebagai penghubung antara bagian-bagian di hotel menangani berbagai masalah dan keluhan tamu. 
4)	Menyusun laporan status kamar dan mengkoordinasikan penjualan kamar dengan bagian house keeping. 
5)	Menyelenggarakan pembayaran tamu. 
6)	Menyusun riwayat kunjungan tamu antara lain melakukan pencatatan data-data individu untuk kunjungan akan datang, dan menyelenggarakan arsip kartu riwayat kunjungan tamu. 
7)	Menangani telephone switch board, telex, dan telegram. 
8)	Menangani barang-barang bawaan tamu. 
5.	Ruangan Dan Fasilitas Hotel
a.	Ruangan di Hotel Karlita Internasional dibagi menjadi: 
1)	Guest Room yaitu ruang tamu yang dilengkapi dengan AC dan TV Parabola. 
2)	Loby yaitu ruangan untuk tempat tunggu para tamu. 
3)	Hall Room yaitu digunakan sebagai ruang pertemuan atau rapat. 
4)	Restaurant digunakan untuk keperluan makan dan minum. 
5)	Bar dan karaoke digunakan sebagai tempat hiburan dan pesta. 
6)	Office yaitu ruang yang digunakan untuk melaksanakan administrasi perkantoran yang terdiri dari ruang General Manager, ruang accounting, ruang marketing dan ruang front office. 
7)	Operator room yaitu ruang kerja operator yang mengoperasikan jalur telepon seluruh hotel. 
8)	Engineering room yaitu ruang kerja para engineer yang tugasnya menjaga peralatan mesin, contohnya lift yang tersedia tabung pemadam kebakaran.
9)	House keeping yaitu ruang kerja para karyawan sebagai house keeping yang digunakan untuk istirahat para house keeping. 
10)	Laundry yaitu tempat untuk mencuci pakaian. 
11)	Gudang yaitu ruangan untuk tempat barang-barang yang sudah tidak digunakan dan yang akan digunakan, misalnya meja,kursi, almari, rak mini, fan, dan lain-lain. 
b.	Fasiltas yang disediakan oleh pihak hotel antara lain :
1)	Aquarius Restaurant : buka jam 06.00 – 22.00 
2)	Gemini Café : buka jam 06.00 – 22.00 
3)	Fasilitas Hiburan : Zodiak diskotik bar dan karaoke buka jam 22.00 – 01.00
4)	Fasilitas Olahraga : kolam renang dan fitness buka jam 08.00 – 20.00 
5)	Fasilitas Pelayanan : laundry and room service, tour & travel, taxi, money changer, dan credit card. 
6)	Parkir : area untuk parkir karyawan dan tamu hotel. 

B.	Deskripsi Responden
Pada bab ini akan dijelaskan hasil penelitian mengenai kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. Adapun faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal yang akan diteliti adalah shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja. Sebelum penulis menerangkan faktor-faktor tersebut diatas, penulis terlebih dahulu akan mengemukakan tentang indentitas responden. Dimana hal ini akan mempengaruhi tanggapan mereka atas pernyataan-pernyataan yang diajukan pada lembaran kuesioner. Adapun identitas responden yang dimaksud diantaranya adalah berdasarkan jenis kelamin, usia dan tingkat pendidikan responden. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada keterangan berikut ini:
1.	Deskripsi responden berdasarkan usia















1	17 - 25 Tahun	36	29 %
2	26 - 35 Tahun	38	31 %
3	36 - 45 Tahun	35	28 %
4	Di atas 46 Tahun	15	12 %
Jumlah	124	100 %
Sumber: Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan tingkat usia, responden yang berusia antara 17-25 tahun berjumlah 36 orang atau sebesar 29%, sedangkan yang berusia antara 26 - 35 tahun berjumlah 38 orang atau sebesar 31 %, responden yang berusia antara 36 - 45 tahun berjumlah 35 orang atau sebesar 28% dan responden yang berusia di atas 46 tahun berjumlah 15 orang atau sebesar 12%. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden  berusia berkisar 26 - 35 tahun.
2.	Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin
Jenis kelamin mampu memberikan perbedaan baik itu dalam segi pendapat maupun dalam segi tingkah prilaku seseorang
Tabel 8







Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin, responden yang berjenis kelamin laki-laki  berjumlah 55 orang atau sebesar 44%, sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 69 orang atau sebesar 56%.
3.	Deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan
Kemudian keadaan responden jika dilihat dari tingkat pendidikannya, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 9









Sumber: Data primer yang diolah, 2019






1.	Pengujian Validitas Instrumen Penelitian 
Sesuai dengan metode pengumpulan data yang digunakan, maka instrument pokok yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Tujuan pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner adalah untuk memperoleh informasi yang relevan dengan tujuan penelitian, serta memiliki tingkat keandalan (reliability) dan keabsahan atau validitas (validity) setinggi mungkin. Oleh karena itu syarat suatu instrument penelitian untuk dapat digunakan dalam pengumpulan data penelitian dengan baik adalah instrument tersebut harus memiliki validitas dan reliabilitas yang tinggi. Validitas adalah suatu alat ukur yang menunjukan tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrument. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan dapat mengungkap data variabel yang diteliti secara tepat. Sedangkan reabilitas adalah suatu pengujian untuk menunjukan sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau dihandalkan atau tingkat konsistensi dari suatu instrumen apabila dilakukan pengujian secara berulang-ulang. 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui validitas butir-butir pertanyaan dapat dilihat pada kolom yang merupakan rhitung untuk masing-masing pertanyaan. Apabila nilai r hitung lebih besar dari rtabel, maka butir-butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid. 
Berikut ini adalah hasil  pengujian validitas untuk variabel shift kerja, kepuasan kerja, disiplin kerja dan  kinerja karyawan.
a.	Hasil Pengujian Validitas Variabel Shift Kerja
Tabel 10









Sumber:  Data primer yang diolah 
Dari hasil pengujian validitas variabel shift kerja di atas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (df: n-2=28) = 0,361. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan butir pernyataan variabel shift kerja yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid.
b.	Hasil Pengujian Validitas Variabel Kepuasan kerja
Tabel 11















Sumber:  Data primer yang diolah 
Dari hasil pengujian validitas variabel kepuasan kerja di atas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (df: n-2=28) = 0,361. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan butir pernyataan variabel kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid.
c.	Hasil Pengujian Validitas Variabel Disiplin
Tabel 12










Sumber:  Data primer yang diolah 
Dari hasil pengujian validitas variabel disiplin di atas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (df: n-2=28) = 0,361. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan butir pernyataan variabel disiplin yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid.
d.	Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja
Tabel 13









Sumber:  Data primer yang diolah 
Dari hasil pengujian validitas variabel kinerja di atas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (df: n-2=28) = 0,361. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan butir pernyataan variabel kinerja yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid.
2.	Pengujian Reliabilitas Instrumen Penelitian
Reliabilitas  adalah  kesamaan  hasil  pengukuran  atau  pengamatan  bila diukur atau diamati berkali-kali dalam waktu yang berlainan. Dalam kuesioner dikatakn reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reabilitas variabel bebas maupun variabel terikat dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha (α).  
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai koefisien Alpha lebih besar daripada 0,60 (Nunnaly, 1967; dalam Ghozali, 2011). Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:
a.	Reliabilitas Variabel Shift Kerja
Tabel 14
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Shift Kerja


Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel shift kerja diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,801. Karena nilai alpha conbrach sebesar 0,801 > 0,6 maka butir angket variabel shift kerja dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk penelitian.   
b.	Reliabilitas Variabel Kepuasan kerja
Tabel 15
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan kerja






Hasil Uji Reliabilitas Variabel Disiplin


Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel disiplin diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,606. Karena nilai alpha conbrach sebesar 0,606 > 0,6 maka butir angket variabel disiplin dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk penelitian.
d.	Reliabilitas Variabel Kinerja
Tabel 17
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja









1.	Analisis Korelasi Rank Spearman
Apabila data yang kita hadapi mempunyai skala ordinal, maka korelasi product moment tidak dapat digunakan. Untuk itu telah ditemukan suatu rumus sederhana tetapi akurat yaitu Spearman Correlation. Korelasi Pearson (product moment correlation) didasarkan pada hubungan linier, sedangkan Spearman correlation justru tidak memperhatikan sifat hubungan linier antara kedua variabel yang akan dicari korelasinya. 
a.	Analisis Korelasi Rank Spearman shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal
Analisis korelasi rank spearman digunakan untuk menguji hipotesis pertama. Berikut ini adalah hasil pengujian rank spearman shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Tabel 18




Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman, diperoleh hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,700. Nilai rs sebesar 0,700 tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh antara shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,600 – 0,799.
Pengaruh  shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal memiliki pengaruh positif artinya apabila shift kerja di Hotel Karlita Kota Tegal semakin baik maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, sebaliknya apabila shift kerja di Hotel Karlita Kota Tegal semakin menurun maka akan semakin menurun pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Untuk menguji signifikansi pengaruh antara shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal digunakan  uji signifikansi koefisien korelasi. Pada taraf signifikansi 0,05, diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti ada pengaruh yang signifikan antara shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
b.	Analisis Korelasi Rank Spearman kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal
Analisis korelasi rank spearman digunakan untuk menguji hipotesis kedua. Berikut ini adalah hasil pengujian rank spearman kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Tabel 19
Hasil korelasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal

Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman, diperoleh hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,671. Nilai rs sebesar 0,671 tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,600 – 0,799.
Pengaruh  kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal memiliki pengaruh positif artinya apabila kepuasan kerja di Hotel Karlita Kota Tegal semakin tinggi maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, sebaliknya apabila kepuasan kerja di Hotel Karlita Kota Tegal semakin menurun maka akan semakin menurun pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Untuk menguji signifikansi pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal digunakan  uji signifikansi koefisien korelasi. Pada taraf signifikansi 0,05, diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti ada pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
c.	Analisis Korelasi Rank Spearman disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal
Analisis korelasi rank spearman digunakan untuk menguji hipotesis ketiga. Berikut ini adalah hasil pengujian rank spearman disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Tabel 20
Hasil korelasi disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal


Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman, diperoleh hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,682. Nilai rs sebesar 0,682 tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh antara disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,600 – 0,799.
Pengaruh  disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal memiliki pengaruh positif artinya apabila disiplin di Hotel Karlita Kota Tegal semakin tinggi maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, sebaliknya apabila disiplin di Hotel Karlita Kota Tegal semakin menurun maka akan semakin menurun pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Untuk menguji signifikansi pengaruh antara disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal digunakan  uji signifikansi koefisien korelasi. Pada taraf signifikansi 0,05, diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti ada pengaruh yang signifikan antara disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.

2.	Analisis Korelasi Berganda






Adapun  perhitungan Korelasi berganda adalah sebagai berikut :



























































R = 1 – 0,3322
R= 1 – 0,111
R= 0,889
Dari hasil perhitungan korelasi berganda variabel shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal dengan menggunakan analisis korelasi berganda, diperoleh hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,889. Nilai rs sebesar 0,889 tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh antara variabel shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong sangat kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,800 – 1,000.
Pengaruh  shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal memiliki pengaruh positif artinya apabila shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama semakin tinggi maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal, sebaliknya apabila shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama semakin menurun maka akan semakin menurun pula kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.


3.	Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Untuk menguji apakah variabel bebas  berpengaruh  secara signifikan terhadap variabel terikat secara bersama-sama dengan α  =  0,05  dan  juga  penerimaan  atau  penolakan  hipotesa,  maka  cara  yang dilakukan adalah:
a.	Formulasi Hipotesis
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan :
Ho : ρ = 0, 	Tidak terdapat pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
Ha :  ρ   0, 	Terdapat pengaruh shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.
b.	Taraf Signifikan
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan digunakan uji F dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %) 
c.	Kriteria Pengujian Hipotesis
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu :
Ho diterima apabila	= -Ftabel  Fhitung  Ftabel
Ho ditolak apabila		= Fhitung > Ftabel atau Fhitung <-Ftabel

d.	Menghitung Nilai Fhitung




R2	= Koefisien Korelasi ganda







e.	Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak.
Dari hasil perhitungan uji signifikansi koefisien korelasi berganda di atas didapat nilai Fhitung sebesar 151,54 nilai tersebut selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel dengan dk pembilang = (k) dan dk penyebut = (n-k-1), jadi dk pembilang = 3 dan dk penyebut = 120 dengan taraf kesalahan 5%, maka nilai Ftabel sebesar 2,68. Dengan demikian nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel (151,54 > 2,68). Karena Fhitung > Ftabel artinya  ada pengaruh yang signifikan shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal.

4.	Analisis Koefisien Determinasi




Besarnya koefisien determinasi dalam penelitian ini adalah (R2) = 0,791. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 79,1 % kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal dapat dijelaskan oleh variabel (shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja), sedangkan sisanya (100% - 79,1% = 20,9 %) dijelaskan faktor-faktor lain yang tidak diteliti.

E.	Pembahasan
1.	Pengaruh Shift terhadap kinerja
Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. Hal ini dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai korelasi rank spearman shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal sebesar 0,700 yang artinya pengaruh  shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat.
Penelitian ini secara praktis berimplikasi bahwa industry perhotelan merupakan salah satu bentuk produk tidak nyata yang ditawarkan konsumen. Pelayanan yang baik merupakan salah satu ujung tombak keberhasilan bagi industry perhotelan, termasuk Hotel Karlita Tegal. Hotel Karlita Tegal yang merupakan badan usaha yang menyediakan pelayanan jasa penginapan, penyedia makanan dan minuman serta fasilitas jasa lainnya dimana semua pelayanan itu diperuntukkan bagi masyarakat umum, baik mereka yang menginap di Hotel Karlita Tegal tersebut ataupun mereka yang hanya menggunakan fasilitas tertentu yang dimiliki Hotel Karlita Tegal. 
Dengan banyaknya hotel saat ini, tentu membuat persaingan semakin kuat sehingga banyak hotel berlomba-lomba memberikan pelayanan maksimal kepada konsumen secara 24 jam non-stop. Pemberian jasa 24 jam kepada konsumen secara maksimal dan konsisten tentu membutuhkan fokus karyawan yang tinggi, maka dari itulah dibutuhkanlah shift kerja.
Manajemen pembagian jam kerja yang buruk akan mempengaruhi kinerja karyawan. Diperlukan 3 shift kerja yaitu shift pagi, siang dan malam. Dimana karyawan yang bekerja pada shift malam akan terjadi perubahan pola hidup dan akan menimbulkan efek, baik secara fisik maupun psikologis. Karyawan yang mendapatkan shift malam akan mengalami penurunan kinerja. Berbeda dengan karyawan yang mendapatkan shift pagi atau siang, kinerja lebih baik. Ditambah dengan penggunaan jadwal kerja yang berubah setiap harinya, akan semakin memperburuk pola hidup karyawan yang tidak beraturan sehingga menyebabkan kinerjanya tidak stabil. Apabila perusahaan menggunakan pembagian waktu shift kerja lambat maka pencapaian kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai karyawan semakin baik. Lambatnya sistem rotasi yang digunakan membuat karyawan dapat mengatur pola hidupnya dengan cukup baik. Apabila pergantian karyawan terhadap sistem shift kerjanya tinggi, maka semakin menurun kemampuan diri karyawan untuk mencapai tujuannya. Seringnya karyawan yang meminta berganti shift semakin memperburuk pola hidup para karyawan. Hal tersebut justru memperburuk kinerja karyawan tersebut. 
Secara teoritis dalam penelitian ini adalah mendukung penelitian yang dilakukan oleh Marsusanti (2015) yang membuktikan bahwa shift kerja berpengaruh terhadap kinerja.
2.	Pengaruh kepuasan  terhadap kinerja
Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. Hal ini dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai korelasi rank spearman kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal sebesar 0,671 yang artinya pengaruh  kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat.
Penelitian ini secara praktis berimplikasi bahwa kepuasan kerja Hotel Karlita Kota Tegal mengekspresikan sejumlah kesesuaian antara harapan karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tentang pekerjaannya yang dapat berupa prestasi kerja yang diberikan oleh Hotel Karlita Kota Tegal dan imbalan yang diberikan atas pekerjaannya. Pada hakekatnya karyawan Hotel Karlita Kota Tegal didorong untuk beraktivitas karena dia berharap bahwa hal tersebut akan membawa keadaan yang lebih baik memuaskan dari pada keadaan sekarang. Jadi menurut responden yaitu karyawan Hotel Karlita Kota Tegal bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan kerja.
Sejumlah faktor yang berimbas pada stabilitas kerja karyawan seringkali menjadi sorotan Hotel Karlita Kota Tegal. Salah satunya
adalah pencapaian kepuasan kerja, yang merupakan kondisi emosional yang menyokong atau tidak dalam diri pegawai yang berhubungan
dengan penilaian karyawan terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja. Karyawan yang merasa nyaman, dihargai, memiliki kesempatan mengembangkan diri, secara otomatis akan memusatkan perhatian dan
menunjukkan performa kerja yang baik terhadap pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, sejauh mana Hotel Karlita Kota Tegal mampu merealisasikan apa yang menjadi harapan dan tuntutan mereka, maka
bekerja akan terasa memuaskan bagi karyawan. Setiap individu dalam perusahaan dipastikan memiliki kebutuhan dan harapan masing-masing, beberapa diantara mereka sadar akan hal tersebut, sedangkan yang lain tidak menyadarinya. Kebutuhan dan harapan tersebut yang menstimulasi perilaku karyawan pada Hotel Karlita Kota Tegal.
Secara teoritis implikasi penelitian ini adalah mendukung penelitian yang dilakukan oleh Zahara (2017) dan Arda (2017) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.
3.	Pengaruh disiplin terhadap kinerja
Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. Hal ini dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai korelasi rank spearman disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal sebesar 0,682 yang artinya pengaruh  disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal tergolong kuat.
Penelitian ini secara praktis berimplikasi bahwa disiplin kerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal pada dasarnya menjadi ciri khas dalam bekerja, karena dengan kedisiplinan Hotel Karlita Kota Tegal akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap pegawai harus memiliki disiplin kerja didalam Hotel Karlita Kota Tegal, seperti mematuhi peraturan tertulis maupun tidak tertulis yang telah di tetapkan oleh Hotel Karlita Kota Tegal karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja pegawainya.
Tidak optimalnya kinerja karyawan disebabkan oleh banyaknya karyawan bermotivasi buruk dalam kerja, juga banyaknya karyawan yang tidak disiplin dalam bekerja. Disiplin kerja pegawai bagian dari faktor kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan harus dibudayakan di kalangan pegawai agar bisa mendukung tercapainya tujuan Hotel Karlita Kota Tegal karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap Hotel Karlita Kota Tegal.









Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1.	Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan shift kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. 
2.	Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. 
3.	Terdapat pengaruh yang kuat  dan signifikan disiplin terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. 
4.	Terdapat pengaruh yang sangat kuat  dan signifikan shift kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Karlita Kota Tegal. 

B.	Saran
Beberapa saran yang bisa diberikan sehubungan dengan hasil penelitian ini adalah :
1.	Hotel Karlita Kota Tegal hendaknya makin memperhatikan kinerja dari para karyawannya dengan cara memberikan penilaian terhadap kinerja karyawan. Misalnya setiap tamu yang akan melakukan pemesanan kamar hendaknya segera dilayani dan tidak dibiarkan terlalu lama menunggu. Setiap karyawan hendaknya diberikan pelatihan tentang seluk beluk perhotelan sehingga memiliki bekal pengetahuan yang cukup untuk dapat secara cepat memberikan pelayanan yang tepat sasaran.
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Perihal 	:  Permohonan Pengisian Kuesioner







Dalam rangka menyelesaikan penelitan untuk skripsi, maka Saya  mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal mohon partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner yang terlampir. Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi. Kami akan menjaga kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu.









1.	Mohon Bapak/Ibu menjawab seluruh pertanyaan atau pernyataan yang telah disediakan. 
2.	Beri tanda checklist (√) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 
3.	Dalam menjawab pertanyaan atau pernyataan ini, tidak ada jawaban yang salah. Oleh karena itu, usahakan agar tidak ada jawaban yang dikosongkan.

KARAKTERISTIK RESPONDEN
Berikan tanda (√) sesuai dengan data diri Bapak/Ibu: 
1.	Jenis Kelamin : 			laki-laki 		perempuan 

2.	Usia : 				17-25 tahun 		26 - 35 tahun 
 36-45 tahun 		> 46 tahun 

3.	Tingkat Pendidikan : 		SMA 			Diploma 

 S1 			Pascasarjana 

4.	Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda  (√) pada kotak yang sesuai berdasarkan apa yang Anda rasakan, dengan petunjuk  pengisian sebagai berikut:          
STS = Sangat Tidak Setuju 
TS = Tidak Setuju 
KS = Kurang Setuju
S = Setuju 
SS = Sangat Setuju





1.	Shift kerja yang Saya jalani  tidak berdampak pada gangguan gastrointestinal (gangguan pencernaan)					
2.	Saya dapat menyesuaikan diri dan tidak mengalami gangguan akibat pola tidur yang berbeda ketika bertugas dengan shift yang berbeda.					
3.	Saya tidak mengalami gangguan kesehatan lain  ketika bertugas dengan shift yang berbeda.					
4.	Perusahaan meminimalisasi ketidakpuasan akibat pembagian shift dengan membagi shift seadil mungkin.					
5.	Akibat shift yang berbeda terkadang Saya mengalami iritasi.					
6.	Dengan adanya shift yang berbeda, waktu berkumpul dengan anggota keluarga menjadi berkurang					
7.	Shift kerja yang berbeda, terkadang menyebabkan   konflik dalam keluarga, namun saya bisa mengatasinya.					






1	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena tugas yang Saya lakukan menarik dan sesuai dengan keinginan Saya.					
2	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena memiliki kesempatan untuk belajar					
3	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena memiliki kesempatan untuk menerima dan melaksanakan tanggung jawab					
4	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena system imbalan yang diterapkan perusahaan memenuhi rasa keadilan					
5	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena memiliki kesempatan untuk maju.					
6	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena atasan memberikan bantuan teknis ketika Saya mengalami kesulitan.					
7.	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena atasan memberikan dukungan dan memberikan motivasi yang positif 					
8.	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena memiliki rekan kerja yang baik dan kompak.					
9.	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena merasa nyaman bekerja dengan rekan kerja lainnya.					
10.	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena rekan kerja memberikan saran yang membangun kepada Saya.					
11.	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena rekan kerja memberikan bantuan ketika Saya mengalami kesulitan dalam pekerjaan.					
12	Saya puas bekerja di perusahaan ini karena situasi tempat kerja yang nyaman 					








1	Saya merasa memiliki perusahaan ini dan bekerja sebaik-baiknya demi kemajuan perusahaan					
2.	Saya mentaati semua ketentuan yang diterapkan oleh perusahaan					
3.	Saya memenuhi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.					
4.	Saya berusaha mendisiplinkan diri dan melaksanakan pekerjaan dengan baik.					
5.	Perusahaan memberikan sanksi kepada karyawan yang melanggar peraturan.					
6.	Sanksi yang diberikan perusahaan sesuai dengan kesalahan yang dilakukan karyawan .					
7.	Perusahaan memberikan hukuman berupa peringatan tertulis kepada karyawan yang tidak disiplin					








1	Pengetahuan yang saya miliki mempercepat penyelesaian pekerjaan.					
2.	Keterampilan yang saya miliki mempercepat penyelesaian pekerjaan.					
3.	Saya mempunyai kemampuan dalam mengerjakan tugas yang diberikan					
4.	Saya dapat bekerjasama dalam menyelesaikan pekerjaan.					
5.	Saya hadir di tempat kerja tepat waktu					
6.	Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai  batas waktu yang ditentukan oleh  perusahaan					
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